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Señores miembros del Jurado, se presenta ante ustedes la Tesis titulada Gestión 
de recursos humanos y gestión administrativa en la Unidad de Gestión Educativa 
Local  La Joya – Arequipa 2018, con la finalidad de determinar en qué medida se 
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Grado Académico de Maestro en Gestión Pública. 
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La finalidad del presente estudio de investigación, es señalar la relación de 
la gestión de recursos humanos y la gestión administrativa en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018. 
Este estudio corresponde a diseño descriptivo correlacional, estos diseños 
describen relaciones entre dos o más variables en un momento determinado, se 
utilizaron como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, se trabajó 
con un muestreo censal considerándose todos los trabajadores constituido por 36 
trabajadores de la UGEL La Joya – 2018. Se trabajó una investigación de tipo 
descriptivo correlacional, con un diseño no experimental y como estadígrafo 
utilizado fue el método estadístico de correlación. 
Se concluyó que hay correlación de 0.408 entre las variables gestión del 
recurso humano y gestión administrativa en la Unidad de Gestión Educativa Local  
La Joya, mediante la Prueba r de Pearson. 








The purpose of this research study is to point out the relationship of human 
resources management and administrative management in the La Joya - Arequipa 
2018 Local Educational Management Unit. 
This study corresponds to descriptive correlational design, these designs 
describe relationships between two or more variables at a given time, the survey 
was used as a technique and the questionnaire was used as a tool, a census 
sampling was carried out considering all the workers constituted by 36 workers of 
the UGEL La Joya - 2018. A correlational descriptive type research was carried 
out, with a non-experimental design and as statistical statistic used was the 
statistical correlation method. 
It was concluded that there is a correlation of 0.408 between the variables 
human resource management and administrative management in the La Joya 
Local Educational Management Unit, using the Pearson r Test. 







1.1.  Realidad problemática 
Para poder tener un mayor acercamiento a la realidad problemática 
se debe entender que el recurso humano es una pieza fundamental de toda 
empresa u organización. Su propia definición da fe de la prioridad de su 
concepción. Así como lo señalado por García y Casanueva (2001) quienes 
sostienen que una empresa es una entidad que organiza el elemento 
humano, material, técnico y financiero, con el objeto de proporcionar bienes 
o servicios a cambio de un cambio económico que le permita lograr sus 
objetivos planteados así como reponer los recursos empleados (p.3). 
El estudio de la gestión de recursos humanos con el pasar del 
tiempo se ha ido consolidando, de ser un elemento simple dentro de una 
empresa u organización como lo propuesto por Taylor en su visión de 
hombre-máquina, a ser considerado en una pieza clave dentro de una 
empresa u organización. 
Por lo tanto la definición planteada colige la definición de que la 
empresa no existiría sin el recurso humano, para poder entender esta unión 
amalgamada la concepción del recurso humano ha variado a lo largo del 
tiempo, que va desde el uso de una terminología general y específicas 
como gestión del recurso humano, talento humano, gestión y 
administración, que son asumidos como similares, pero que 
particularmente tienen sus propias diferencias pero que en suma es el 
tratamiento del factor humano como parte de una organización. 
Hirrina (2010) citado por Salas (2016), hace mención que en los 
países de Latinoamérica, la educación presenta bajos resultados en calidad 
educativa, ello relacionado con los recursos humanos y materiales 
gestionados por los encargados de su administración.  
En pleno siglo XXI hay países de los denominados subdesarrollados 
que no han podido superar la brecha social, especialmente en el sector 
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educación, donde las instituciones encargadas de su gestión no tienen la 
capacidad suficiente para administrar sus recursos. Llegando a ser un 
factor que incide en su eficiencia y eficacia; si se cuenta con una adecuada 
gestión del recurso humano y administrativo, se podrá priorizar recursos, 
gastos, planes y proyectos, dirigidos a mejorar los servicios educativos, con 
el ideal de contar con una educación de calidad en beneficio de los agentes 
educativos (Dessler, 2012). 
En Colombia los estudios realizados por Calderón, Álvarez y Naranjo 
(2006) sobre tendencias, perspectivas y retos de la Gestión humana, 
establecen que a pesar de la visión reduccionista centrada en prácticas y 
resultados, dentro de una empresa u organización, sostienen que va más 
allá de solo instrumentalizarlo o cosificarlo, convirtiéndose en un fenómeno 
complejo que conjuga diversos factores que hacen tenga particularidades 
diferentes pero necesarias de ser integradas dentro de una empresa u 
organización. 
Por otro lado la gestión administrativa está dirigida a la acción, 
siendo la capacidad de planificar, dirigir y evaluar los recursos disponibles. 
Tiene el objeto de coordinar los recursos disponibles, dirigidos al logro de 
sus objetivos a través cuatro elementos: planeación, organización, recursos 
humanos, dirección y control. 
En nuestro país en las entidades estatales la gestión de recursos 
humanos, así como la gestión administrativa, han estado subordinadas por 
la burocracia, donde predominan actividades mecanizadas de manera 
vertical como son los trámites documentarios para emitir o realizar acciones 
que por falta de liderazgo no son asumidos con eficiencia, dejando de lado 
la visión integrados y competitiva que debe tener toda organización y en 
especial una entidad del Estado.  
En este sentido el Ministerio de Educación (2016) estructuró los 
alcances de las direcciones regionales de educación  a través de sus 
Unidades de Gestión Educativa Local, con una relación presupuestal 
dependiente del Ministerio de Educación a favor de garantizar los servicios 
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educativos de calidad y equidad.  
Es así que el personal administrativo es un factor involucrado en la 
gestión y por ende en la percepción de los usuarios, cuando el personal 
que labora siente que las funciones que realiza no tienen una planificación 
y liderazgo, este se traducirá en la percepción del usuario del servicio lo 
que conllevará a traer consecuencias en los servidores. 
En tal sentido la gestión administrativa citado por Galindo (2000) es 
definida como un sistema dinámico en el que se integran normas, objetivos, 
estructuras, órganos, funciones, métodos y procedimientos, recursos 
humanos, materiales y económicos, con el objeto de que sirvan para la 
ejecución de políticas y decisiones de los encargados de gobernar bajo una 
política organizada una comunidad (p. 30). 
Es así que tanto la gestión de recursos humanos como la gestión 
administrativa en una organización como es el caso de la Unidad de 
Gestión Educativa local La Joya, ha venido llevándose de manera sin las 
funciones necesarias para su correcta administración, donde las argollas, el 
favoritismo, los privilegios de unos y la ausencia en otros ha hecho los 
trabajadores en su afán de conservar sus puestos de trabajo, vienen 
trabajando de manera burocrática sin agilizar los trámites, el reparto de 
recursos, ha creado confusión en el tratamiento del personal en la UGEL 
La Joya, hace que la búsqueda de la tan ansiada calidad de la gestión 
educativa se torne difícil, debido a que gestión ha hecho que los 
trabajadores labores con desgano, apatía, fatiga en el trato con el usuario; 
situaciones como el régimen de carrera pública, los cambios de gobierno, 
el clima laboral proporciona una complejidad de actitudes que reflejan en el 
desempeño de las funciones del personal. Si bien es cierto la gestión de 
recursos humanos influye en el estado de ánimo éste se ve influenciado 
por diversos factores y como consecuencia provoca diversos grados de 
conflicto, por ello la importancia de conocer las variables expuestas en la 
presente investigación. 
Esta investigación aborda la relación entre la variable gestión de los 
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recursos humanos y la variable gestión administrativa, ello en el ámbito de 
la Ugel La Joya, ya que en su dinámica se existe una correlación directa 
bajo una perspectiva global hacia la modernidad del presente siglo. 
Al tratar este caso particular, es importante que se tenga en cuenta 
que la población involucrada esté informada de cómo y con qué estrategias 
se debe de mejorar el rendimiento laboral; los recursos humanos deben 
desarrollar un proceso donde se gestione el planeamiento, la organización, 
la coordinación,  la dirección y el control. 
1.2. Trabajos previos 
Anker, F. (2014) elaboró la tesis denominada: “El papel y el impacto 
de la gestión de recursos humanos: una investigación de múltiples niveles 
de los factores que afectan la participación laboral de los empleados”. con 
el objetivo explorar el papel y el impacto de las prácticas de Gestión de 
Recursos Humanos (HRM) en el compromiso laboral de los empleados, y 
el papel mediador del contrato psicológico relacional en esta relación. Las 
respuestas se obtuvieron a través de cuestionarios de 463 empleados y 35 
representantes de HRM en 35 organizaciones. Los representantes de HRM 
dieron información sobre las prácticas de gestión de recursos humanos en 
sus organizaciones, mientras que los empleados transmitieron su 
percepción del compromiso laboral y cómo experimentaron el contrato 
psicológico con su empleador. El análisis de regresión de niveles múltiples 
se utilizó para investigar los supuestos. El análisis no encontró un efecto 
directo entre las prácticas de gestión de recursos humanos y el 
compromiso laboral. Sin embargo, se estableció un efecto de mediación 
con los contratos psicológicos relacionales, entre las prácticas de GRH que 
aumentan la motivación y la participación en el trabajo. Esto sugiere que 
las evaluaciones de rendimiento y rendimiento basadas en el desempeño 
afectan indirectamente el compromiso laboral de los empleados a través de 
su contrato psicológico relacional. Este resultado agrega conocimiento 
sobre qué factores aumentan la motivación de los empleados en el 
contexto noruego. Se recomienda la investigación futura de todas las 
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variables y relaciones en este estudio, ya que un pequeño conjunto de 
datos puede haber conducido a un bajo poder estadístico y a la 
intervención de variables de confusión. 
Berlin, Ch. (2016) realizó la investigación denominada: “Estratégica 
de Recursos Humanos y Relaciones Laborales La complejidad de los 
Programas del Mercado Laboral Un estudio de caso en el sector minorista”. 
Con la finalidad de análisis como los alumnos perciben su empleo como 
una alternativa para la educación superior y como una oportunidad para el 
desarrollo personal y social, y como una oportunidad para aprender 
habilidades específicas. Las preferencias personales de los supervisores 
para participar fueron la voluntad de enseñar, administrar y dar forma al 
alumno para que se ajuste a su lugar de trabajo específico, y un 
compromiso en la próxima generación. La principal razón por la que 
participa Axfood consiste principalmente en el componente de que LMP 
puede verse como una forma de atraer, retener y desarrollar empleados 
talentosos. Se descubrió que los principales obstáculos para la 
implementación deficiente de la LMP eran la vaga marca de empleador del 
mercado minorista y los criterios limitados para participar como aprendiz. 
Además, los resultados sugieren una tendencia de la empresa a tratar de 
encontrar "el candidato adecuado", aunque las características deseadas de 
ese candidato no coinciden con los criterios de participación existentes. 
Muñoz, M. (2016). Realizó la investigación denominada: “Gestión de 
recursos humanos y el desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina 
Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016”, cuyo objetivo fue 
determinar la relación entre las variables de estudio. En cuanto al tipo de 
investigación fue correlacional, no experimental, transversal. La misma se 
trabajó con un muestreo censal conformada por 20 trabajadores de la 
oficina nacional de procesos electorales; la técnica usada fue la encuesta 
para recolección de datos, y los instrumentos el cuestionario para ambas 
variables cuestionarios, fueron validados por juicios de expertos y 
confiabilidad estadística Alpha de Cronbach. La investigación concluyó: 
que existe una relación directa e importante la relación entre la gestión de 
18 
 
recursos humanos y el rendimiento laboral, presenta una correlación de 
0.902 lo que implica una correlación significativa, ello quiere decir que ante 
una buena administración de los recursos humanos, será positivo el 
desempeño laboral de los trabajadores de la ONPE. 
Reátegui, C. (2016). En su tesis: “La gestión administrativa y 
productividad en el Poder Judicial: caso módulo penal de Moyobamba, 
2016”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la variable gestión 
administrativa y la variable productividad del poder judicial en Moyobamba, 
edad 2016; tesis no experimental, se aplicó como técnica la encuesta y 
como instrumento el cuestionario a una muestra de 36 colaboradores, en la 
contrastación de la hipótesis, se llegó a la conclusión de que existe una 
relación entre las variables sometidas a la investigación, hallándose como 
resultado que 𝑥𝑐2 (11.81) es mayor que el valor tabular 𝑥𝑡2 (9.49), es decir, 
es rechazado para anular la hipótesis, en consecuencia se acepta la 
hipótesis alternativa que dice que la Gestión Administrativa y la 
Productividad del Poder Judicial no son independientes. Es decir, están 
asociados. 
Franco, E. (2011) elaboró la tesis denominada “Relación entre la 
percepción de la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en los 
docentes de un Instituto Superior Tecnológico en Arequipa”, Tuvo como 
objetivo la determinación de la relación que existe entre la percepción de la 
gestión del talento humano y la satisfacción laboral. Se trabajó en una 
muestra de 132 docentes, bajo el criterio de delimitación que correspondía 
a trabajadores que laboran bajo la modalidad laboral de tiempo completo y 
tiempo parcial. El instrumento utilizado fue el cuestionario de Evaluación 
General de las Prácticas Administrativas de Recursos Humanos y 
cuestionario de Evaluación de la Satisfacción laboral. Concluye que la 
gestión del talento humano percibido con un 54.5% de mal desempeño, en 
un 41,7% de buen desempeño y 3.8% con un desempeño excelente. 
Respecto a la satisfacción laboral presenta con el 34.8% de insatisfacción, 
con 65.2% de indiferencia mientras que no se encuentro ningún porcentaje 
en el índice de satisfacción.  
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1.3. Teorías relacionados al tema 
1.3.1. Gestión de recursos humanos 
La fundamentación teórica en que se sustenta la 
investigación, es definida por diversos autores de la siguiente 
manera: 
Armostrong (2001) a su vez manifiesta que las organizaciones 
recalcan que el proceso que desarrollan los recursos humanos 
dentro de una organización está dirigido a cada una de las áreas, 
con el objeto de buscar alcanzar las metas, objetivos, programación 
y otros aspectos, que favorezcan a la empresa tanto pública como 
privada.  
Para Stoner (1997), los recursos humanos entendido como un 
proceso, viene a ser la fuente de desarrollo de actividades dirigidas a 
lograr un propósito, para ello se busca alcanzar las metas a nivel 
directivo, administrativo y operativo, considerado en el trabajador 
como sus aptitudes y/o habilidades. 
Armostrong (2001), también hace hincapié de que la gestión 
de recursos humanos son un proceso, que para el trabajador le 
resulta de fácil aprendizaje e interpretación y que en la práctica de la 
gestión de administración pública o privada se divide en partes para 
establecer relaciones básicas en un entorno laboral, siendo así un 
tipo de descripción inferencial, en que se considera los modos en los 
que se han servido los estudiantes y practicantes a lo largo del 
tiempo.  
Por lo tanto, es un modelo que frecuentemente es utilizado 
para explicar relaciones complicadas que se dan en un proceso de 
gestión, para tener una mejor comprensión, estableciéndose en ellas 
las relaciones que se dan en la práctica como es planificar, 
organizar, dirigir y controlar; donde las mismas están entrelazadas y 
enmarcadas dentro de una organización (Chiavenato, 1996). 
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La administración analizada profundamente, no solo converge 
con la gestión administrativa, de ella nacen procesos que se 
detallaron en el párrafo anterior. De este análisis parten la 
conceptualización que afirma que la gestión administrativa viene a 
ser un proceso donde el diseño y el mantenimiento del entorno 
organización, es organizado con el propósito de generar un entorno 
apropiado para el trabajador, en que pueda alcanzar un desarrollo 
funcional con el transcurso de tiempo y como parte de la 
organización (Chiavenato, 2009). 
Chiavenato (1996), el desarrollo de la gestión administrativa 
está referida al proceso de desarrollo de la gestión de recursos 
humanos de manera individualizada donde se marca el uso de los 
cuatro pilares considerados para tal proceso como son: planeación, 
organización, ejecución y control. 
Los recursos humanos es el motor del desarrollo que ayuda al 
crecimiento de la empresa y su operacionabilidad, el personal 
humano es una fuente importante para la empresa, hacer que los 
trabajadores de las empresas públicas y así como privadas, se 
empoderen, tomando en cuenta el perfil del personal su selección 
esta guiado por los principios administrativos, esto contribuye a crear 
un mejor clima laboral, los servidores buscan crecer en equipo 
creando empleados responsables y formando  líderes competitivos y 
comprometidos con la empresa. Buscando hacer crecer el equipo. 
El desarrollo del concepto permite entenderla como una  
función producto de una sapiencia  amplia. Fayol, citado por Breeze 
(1980) sostiene la gestión de recursos humanos es un concepto más 
operativo que tiene bases  fundamentales como son prevenir, 
organizar, ordenar, coordinar y controlar, un grupo de personas, 
donde están agrupados bajo el cumplimiento de un fin, meta, 
objetivo o programas.  
21 
 
Por otro lado Terry (1956) sostiene que para lograr objetivos 
con el uso de la competitividad desarrollando las habilidades del 
recurso humano, es así que este autor afirma que la administración 
viene a ser un procedimiento diferenciado, el cual consiste en 
planear, organizar, ejecutar, controlar el recurso humano, con un fin, 
que es lograr los objetivos institucionales en beneficio de la 
empresa, entidad, incluso en beneficio del mismo trabajador, el 
mismo que tendrá un efecto multiplicador, tanto en las 
organizaciones públicas o privadas. Cabe acotar que a inicios del 
siglo XX, ya se avizoraba la idea de definir la administración y 
clasificarlos  en aspectos gerenciales, tales como: planear, 
organizar, dirigir y controlar. 
Definición de recurso humano bajo el enfoque de 
recursos y capacidades.  
Se ha brindado conceptos del recurso humano, manejando 
términos como activo humano, capital humano o recursos humanos. 
Según Boudreau (1983) cree que es un recurso el 
componente humano, la destreza o habilidad de aprender de los 
trabajadores. 
(Capelli y Singh, 1992) aducen al recurso humano como un 
menú de conocimientos y habilidades atesoradas por los 
trabajadores a través del tiempo. 
Amit y Schomaker (1993)  amplían el concepto de propiedad y 
aclaran que los recursos humanos como stocks de los componentes 
que dispone y controla  la empresa. De forma más ampliada Wright, 
McMahan y McWilliams (1994) concretan que la base del capital 
humano son los recursos humanos bajo la supervisión  de la 
empresa,  compuesta por un menú de conocimientos experiencia y  
habilidades, catalogado con valor para la empresa. 
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Capital humano relacionado con otros recursos tangibles e 
intangibles,  ayudan en la generación de las capacidades que crean 
ventajas de competencia sostenible (Ortiz y Avella, 2002). 
Los autores Jackson, Hitt y DeNis (2003) concluyen que todos 
los recursos  de los trabajadores como son su condición física, 
conocimientos, recursos sociales, reputación favorecen al 
desenvolvimiento de la empresa, completándose así la definición del 
recurso humano aunque no hay un consentimiento universal  a este 
respecto. 
La definición de Barney y Clark (2007) reconoce la diversidad 
de atributos que tienen las personas las cuales las usan en el 
desempeño de su trabajo en la organización 
Los autores citados anteriormente concretan que el 
conocimiento ,las habilidades, la experiencia y el compromiso 
concretan el significado de recursos humanos de una empresa como 
también las relaciones con los compañeros jefes, subordinados o 
aquellos que no están dentro de la empresa, pero son muy 
importantes el motivo del porqué de la empresa y claro esta los 
proveedores que no se puede prescindir por lo tanto tiene que haber 
un buen trato por los productos de primera, precios, ofertas, créditos 
y puntualidad. Y para complementar las claves del éxito empresarial 
las relaciones sociales positivas y afecto  hacia su organización. 
El enfoque estratégico de recursos humanos 
Los recursos  humanos son indispensables con lo que cuenta 
todo tipo de empresa, es dedicada un área a su gestión y dirección, 
a través de diversas prácticas desarrolla, retiene, adquiere los 
mencionados recursos .desde un punto académico surge el enfoque 
de dirección como disciplina que estudia todo a lo que se refiera 
recurso humano su gestión y contribución al valor de empresas ya 
su competencia sostenible. 
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Los recursos humanos y su valor estratégico 
La triple dimensión: intelectual, afectiva, social de los recursos 
humanos entre todos es el  centro de interés en este trabajo por ello, 
clarificamos su significación desde la dirección de recursos y 
capacidades de manera que sirva como base para la investigación. 
En toda organización los recursos humanos son la principal fuente 
competitiva sostenible que da ventaja a la organización (Park, 
Gardner y Wright, 2004),  es así que cuando hablamos de reforzar 
las ventajas competitivas dentro de toda organización, es que se 
refuerza el recurso humano así como sus capacidades, este 
potenciamiento permite dar un valor agregado al capital humano. 
Definición de gestión de recursos humanos.  
El autor Rodríguez (2007, p.13) sostiene que la gestión de 
recursos humanos es un conjunto de procedimientos y principios,  
que proponen la excelente elección, educación y organización, 
satisfacción en el trabajo a favor de todos. 
Según los autores Wayne y Noé (2005), sostienen que la 
gestión de recursos humanos son usados para el logro de los 
objetivos organizacionales, llegando a constituirse clave para el 
desarrollo de la empresa. 
Chiavenato (2007), define que la gestión de recursos 
humanos, como: La reunión de políticas y prácticas, destinada a la 
dirección de las cargas gerenciales  concernientes con recursos 
humanos o personas, que comprenden, incorporación, capacitación 
selección recompensas y evaluación. Comenta es función 
administrativa la administración de recursos humanos. La evaluación 
y remuneración de los empleados por lo que es indispensable que 
se cuente con un departamento de personal y pueda darse las 




Estrategias de los Recursos Humanos 
Para Caballano (2010) el personal es la causa importante del 
éxito competitivo de la empresa. Para Sablich (2013) el recurso 
humano como estrategia tiene una ventaja competitiva para la 
empresa, ello a través de un sistema de gestión de recursos 
humanos y una estrategia organizacional, ambos de manera 
coordinada (p. 53). 
Es decir, la  gestión estratégica de los recursos humanos 
viene a ser en el cambo organización las estrategias utilizadas en 
bienestar de la empresa, considerando para ello al trabajador como 
generador primario de ingresos económicos. La gestión estratégica 
utilizada por el bienestar de la empresa que fundamenta al 
trabajador como fuente para generar ingresos económicos. 
La administración desempeña un rol importante en el 
planeamiento del logro del éxito de la empresa y que cumplan con el 
desarrollo de su plan estratégico y apliquen sus conocimientos. 
La administración estratégica de recursos humanos  
Esta denominación está dirigida a la formulación y ejecución 
que se le da dentro de la organización a los recursos humanos, 
basados prácticas y políticas que generan destrezas requeridas por 
la empresa para alcanzar sus metas estratégicas. 
Las estrategias son aplicadas en las organizaciones para 
alcanzar sus metas, así como lo sostenido por Albertson’s, para 
quien las metas contienen reducción de costos y la orientación hacia 
el cliente, también el uso de sistemas en internet u otros para 
contratar al personal encauzados en sus clientes. 
Dimensiones de la gestión de recursos humanos 
Se consideró la teoría de la gestión del talento humano 
trabajadas por Chiavenato, (2009), en las que se considera como 
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dimensiones de la gestión de recursos humanos, las cuales son 
cuatro y que fueron:  
Dimensión selección 
Corresponde al filtro que se hace al momento de que ingrese 
una persona a una organización buscando en él las características 
que se desea, seleccionados entre diversos candidatos y que 
cumplen las competencias necesarias para el puesto que pretende 
aumentando con ello la eficiencia, desempeño y eficacia para la 
organización (Chiavenato, 2009, p. 137)  
Otro término acuñado a esta dimensión es la de reclutamiento 
de personal. Que viene a ser las actividades dirigidas a atraer 
candidatos calificados, donde lo que se quiere es aprovechar su 
potencial y desarrollo profesional, este reclutamiento es de dos tipos 
interno y externo, el primero se da por el personal que trabaja dentro 
de la misma organización y que tiene la oportunidad de ser 
promovido, o trasferido entre las diversas áreas que cuente la 
organización y que permite potenciar su desarrollo personal y 
mejorar el proceso de la organización. El segundo corresponde al 
reclutamiento externo, donde se recluta profesionales en una línea 
de carrera que requiere la organización. Por lo tanto el reclutamiento 
es el cimiento del proceso de selección por ser la pirámide de 
candidatos que pasan por un proceso de tamizaje, entrevista y que 
se encaminan a un proceso de selección (Chiavenato, 2009, p.144). 
Al momento de seleccionar al personal es necesario una 
evaluación previa para determinas las capacidades de la postulante 
para el puesto, requerida para ocupar una plaza y que este tenga las 
habilidades que le permita desempañar de manera efectiva en el 




Dimensión capacitación  
Es la inducción que se le hace al personal que ingresa  a la 
organización a través de la información básica requerida para ocupar 
una plaza con eficacia y que a su vez requiere de un aprendizaje 
continuo que le permita mejorar su desempeño en favor de la 
organización (Chiavenato, 2009)  
Es así que la capacitación es definida como el proceso 
dirigido al desarrollo de cualidades, con el objeto de fortalecer la 
productividad y contribución del personal hacia la organización.  
Este desarrollo en la organización viene a ser el conjunto de 
experiencias, brindadas que permiten el crecimiento profesional, que 
pueden ir desde las rotaciones tanto vertical como horizontal, así 
como capacitaciones dirigidas a potencializar al trabajador en las 
diferentes áreas de la organización, con un aprendizaje práctico.  
Dimensión recompensas 
Los cambios organizacionales por los que atraviesa tosa 
organización y en espacial la peruana, han hecho que las 
organizaciones de salgan de  elementos como los incentivos para 
recompensar a sus colaboradores, siempre y cuando éstos cumplan 
con los objetivos y metas propuestos por las organizaciones; es por 
ello la recompensa es sinónimo de premio o reconocimiento dado al 
trabajador por el desempeño realizando motivado por la recompensa 
previo cumplimiento de sus actividades (Chiavenato, 2009).  
La remuneración en toda organización, constituye para los 
trabajadores el factor motivacional y de interés para cumplir con su 
trabajo con dedicación y esfuerzo, para poner en práctica sus 
conocimientos y habilidades, todo ello en relación con una 
retribución conveniente para el trabajador. Es así que es de interés 
de las organizaciones invertir en recompensar a su personal, 
siempre y cuando ello este dirigido a alcanzar los objetivos de la 
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organización. De lo expuesto deriva la concepción de remuneración 
total (Chiavenato, 2009). 
Los programas de incentivos son otro tipo de recompensas  a 
los que acuden las organizaciones para incentivar a sus 
trabajadores, se requiere incentivar al trabajador para mejorar su 
actual desempeño, es través de los llamados paquetes de 
recompensas u otras menos visibles que en algunos casos 
representan la seguridad en el empleo y también la transferencia a 
otros puestos laborales; ello debe de ir de la mano con un sistema 
de sanciones basados en medidas disciplinarias ante el 
incumplimiento de las normas, este sistema permite que el 
trabajador elija trabajar o no (Chiavenato, 2009, p. 316). 
Las prestaciones y servicios, son facilitados por las 
organizaciones a través de los beneficios o gratificaciones, es decir 
son prestaciones indirectas dadas como recompensa o servicios, 
presupuestados por la organización. Siendo en muchos casos 
evaluado y discutido por las organización de acuerdo a su propósito, 
costos, valores, incluso a sus criterios de evaluación (Chiavenato, 
2009). 
Dimensión evaluación  
Toda organización mide su progreso a través de la evaluación 
que da una visión de sus resultados finales; es así que a través de 
las competencias y habilidades individuales que logran los 
trabajadores, permite del éxito de la organización, dicha evaluación; 
a través de ella se puede asumir medidas que permita 
recompensarse al trabajador a través del salario, promociones, 
cambios de puesto e incluso el despido, es través de la evaluación 
de mérito, se permite la retroalimentación  de los que debe conocer 
el trabajador, las fortalezas y debilidades, y todo ello permitirá 
mejorar las relaciones entre los trabajadores, la percepción de uno 
mismo, y el beneficio de la organización (Chiavenato, 2009). 
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La retención de personal es uno de los objetivos de las 
evaluaciones, está dirigido a la retener a las personas, sin dejar de 
lado la incorporación de nuevos personal, esta acción asumida por la 
organización mantiene satisfechos a los trabajadores a largo plazo. 
La retención de personal exige una atención especial  por parte de la 
organización a las cuestiones de estilos administrativos, relaciones 
interpersonales y programas de seguridad e higiene laboral que 
aseguren entro de la organización la calidad de vida del trabajador. 
Los procesos de retención tienen por objetivo principal mantener a 
los trabajadores satisfechos y motivados, a través de asegurar las 
condiciones sociales, psicológicas y físicas en la organización, de tal 
manera que el trabajador se comprometa e identifique con la 
empresa (Chiavenato, 2009, p. 441).  
Las relaciones con los empleados, en toda organización las 
relaciones entre los trabajadores y sus superiores inmediatos son 
parte del quehacer diario, que consiste en la supervisión 
personalizada del trabajador con el objeto de conocer 
eventualidades y enfrentar contingencias dentro y fuera de la 
organización, las relaciones negativas o conflictivas pueden afectar 
el desempeño laboral ya sea por las actitudes y conductas asumidas 
tanto por los empleados como por los empleadores. Otro punto a 
considerar son los problemas internos o externos como los 
problemas familiares, personales, económicos y demás, que influye 
en la organización, cuando los problemas del trabajador trascienden 
el ámbito laboral y se convierten en trabajadores problemas, es así 
que el administrador debe darse un espacio para poder lidiar con 
este tipo de dificultades, proporcionando la ayuda necesaria para 
motivar al trabajador a superar sus problemas, propiciando que el 
trabajador se enfoque en la totalidad en actividades de la 
organización (Chiavenato, 2009, p. 447). 
La higiene, seguridad y calidad de vida, es otro factor de la 
dimensión evaluación, pues consiste en las acciones asumidas por 
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la organización, que con su aplicación permite hacer una evaluación 
más concienzuda, pues la organización asume posturas y recursos 
dirigidos a los trabajadores para mejorar su rendimiento y por ende 
presentar mejores resultados en la evaluación. Si bien es cierto los 
trabajadores pasan la mayor parte del tiempo en las organizaciones, 
es conveniente contar con instalaciones seguras y acordes a la labor 
que se realiza (Chiavenato, 2009, p. 474). 
La supervisión al personal, se da a fin de realizar el 
seguimiento de los procesos y control de las actividades del 
personal, así como verificar los resultados. Esta supervisión debe 
considerar también el banco de datos y los sistemas de información 
que se encuentran bajo control de la administración. En esta parte la 
palabra supervisión adquiere un significado especial, pues, está 
dirigido a acompañar, orientar y mantener el comportamiento del 
personal bajo límites determinados de variación. La palabra 
supervisar es mejor asumida en lugar de control y fiscalización. El 
control externo por lo tanto es sustituida por el autocontrol y la 
autonomía de parte del trabajador en una cultura democrática y 
participativa con el objeto de alcanzar las metas y obtener resultados 
(Chiavenato, 2009). 
La base de datos y sistemas de información, está relacionada 
con la dimensión evaluación. Es necesario contar con una base de 
datos de los trabajadores, este debe ser a tiempo real, debe ser 
adaptado de acuerdo a las necesidades de la organización, éste 
representa para la empresa una inversión que permitirá contar con 
un banco de información que le permitirá a la organización evaluar el 
desempeño de sus trabajadores y mejorar las debilidades de manera 
individualizada (Chiavenato, 2009, p. 511). 
1.3.2. Gestión administrativa 
Es el conjunto de acciones realizadas por los directivos con el 
objeto de desarrollar sus actividades, por medio del cumplimiento de 
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una serie de fases propias del proceso administrativo, tales como la 
planeación, dirección, organización, coordinación y control.  
Para una empresa la gestión administrativa es muy 
importante, porque contribuye para a llevar un proceso lógico y 
ordenado dirigidos al cumplimiento de planes, plazos y metas para la 
obtención de resultados. 
Los cambios constantes que se dan en nuestro país, crea la 
necesidad de evaluar el porqué las empresas no mejoran y el porque 
los procesos al momento de asumir los cambios y desarrollo de la 
gestión van lentos, todo ello parte del entendimiento de la gestión 
administrativa.  
Majad (2016) sostiene sobre la gestión administrativa como 
una gestión del talento humano fundado con una filosofía gerencial 
dada por valores y creencias, por lo que se debe asumir  roles 
acordes a la  organización (p.146), es así que una organización debe 
tener por filosofía el cambio constante y la comprensión de que una 
adecuada gestión administrativa genera el éxito de la empresa.  
Ibáñez (2011) sostiene que para que exista una buena gestión 
es necesario conocer los procesos administrativos, por lo que 
gestionar el talento humano es un proceso administrativo dirigido a 
acrecentar y conservar el esfuerzo humano; es así que la salud, 
experiencias, conocimientos, habilidades y cualidades que poseen 
los seres humanos como miembros de una organización van en 
beneficio de la misma y de la sociedad en general (p. 45). 
Toyama (2017) por su parte refirió a que la gestión del recurso 
humano es el eje principal para el funcionamiento de la empresa, un 
personal comprometido genera un bien tangible y fundamental para 
la organización (p. 158).  
Medina (2008) hace referencia a que el talento humano en las 
organizaciones llega a ser el mayor patrimonio con el que cuenta y 
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supone la diferencia estratégica entre la medianas empresas y la 
gran empresa (p. 35). 
Importancia de la gestión administrativa  
La importancia de la gestión administrativa radica  en construir 
una sociedad económicamente mejor, a través de normas sociales y 
eficaces; es así que con la supervisión de empresas está función es 
efectiva con una buena administración; la determinación y 
satisfacción económica, social y política son parte de las 
competencias que debe asumir el administrador (Rodas, 2009).  
En situaciones complejas, como el acopio de recursos 
materiales y humanos, estos propiciaran el logro de objetivos. En la 
administración pública la gestión administrativa juega un papel 
importante en el desarrollo de las organizaciones, por su aporte en el 
desarrollo económico y social que con anterioridad reglaba al sector 
privado. Es así que, la gestión administrativa promueve el esfuerzo 
colectivo, social, religioso, político o económico, y de ella dependen 
por llevarse a cabo tales fines (Rodas, 2009). 
Modelo de gestión por competencias  
McClelland (1999) este modelo tiene sus orígenes en los años 
60, fue un pionero al analizar los fundamentos para la motivación 
humana, definiéndolo como la conducta clave para lograr un buen 
desempeño, logro y obtención de poder bajo un sentido de 
pertenencia, como parte de la gestión con el objeto de alcanzar en el 
individuo la voluntad para lograr el éxito propio y de la organización 
(p.5).  
Las organizaciones como parte de su gestión buscan 
implementar modelos para mejorar como organizaciones, este 
modelo está basado en la comprensión de la competencia, objetivo, 
origen y condiciones para mejorar la gestión en sus diversas áreas 
de manera individualizada para cara una delas áreas que 
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comprenda un organización. La evolución constante de la gestión del 
talento humano se ha dado como competencia para logar en la 
organización una mayor utilidad, resolviendo las necesidades de 
desarrollo organizacional, procurando una participación activa entre 
los directivos y subordinados del área; en consideración a las 
condiciones ambientales, culturales y políticas (Silva, 2004). 
Podemos conocer en forma general por medio de este 
enfoque las habilidades  y conocimientos necesarios para tener un 
buen desempeño dentro de una organización. El problema radica en 
la necesidad de evaluar, por lo tanto este método permite la 
evaluación de las competencias necesarias y convenientes para 
desarrollar una buena gestión, para ello es conveniente el desarrollo 
de técnicas tales como la entrevista, pues esta permite que fijar un 
puesto de trabajo en base a las conductas necesarias para para el 
puesto (Silva, 2004)  
A manera de conclusión se puede afirmar que una persona 
dentro de una organización no es independiente sino que forma 
parte de la organización, por la interacción ocurrida entre sus 
integrantes, contando para ello con herramientas, materiales y 
maquinarias necesarias para tal fin, sin embargo no garantiza una 
toma de decisiones adecuadas. Es por ello que las personas deben 
estar supeditadas a cumplir y ocupar un espacio dentro de la 
organización. Como parte de la gestión todo trabajador debe 
contribuir con la organización a través de su talento, habilidades, 
conocimientos y destrezas para lograr el desarrollo de toda la 
empresa (Silva, 2004). 
Dimensiones de la gestión administrativa  
Chiavenato (2009), expone una teoría donde las dimensiones 
para una correcta evaluación de la gestión administrativa está 
dirigida conocer como una organización planifica, organiza, ejecuta y 
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controla, las mismas que deben ser evaluadas para determinar el 
nivel alcanzado y que se defines a continuación. 
Dimensión planificación  
Para Chiavenato (2009) esta dimensión viene a ser un 
proceso consciente dirigido a la toma de decisiones para lograr un 
objetivo. Implica tener en considerar acciones realizables y 
escogidas, sobre una situación concreta, sobre los factores internos 
y externos que estén relacionados al logro de los objetivos dentro de 
una organización. 
Es un proceso donde se establecen objetivos, metas y medios 
para alcanzarlos. Asimismo, este proceso debe seguirse para 
determinar lo que la organización debe de hacer para alcanzarlo. 
Estas acciones deben ir de la mano con la evaluación, lo que dará 
como resultado la planificación a través del establecimiento de 
objetivos y medios apropiado antes de emprender la acción, permite 
anticipar la toma de decisiones (Ackoff, 1981).  
Es así que la anticipación consiste en hacer lo que hay que 
hacer, quién lo hará y como debe hacerlo. Llega a ser un puente 
entre el punto actual  y al que queremos llegar. Lo que significa 
delimitar el curso de acción, así como los procedimientos necesarios 
para lograr el alcance de objetivos y metas. Por lo tanto el plan 
establece lo que hay que hacer para alcanzar la meta deseada 
(Cortés, 1998).  
Arieu (2007) sostiene que una planificación existe bajo las  
acciones estratégicas de una organización en concordancia con las 
expectativas de la dirección enfocadas al mercado y su entorno.  
Dimensión organización  
Para (Chiavenato, 2009) la organización es un factor referido 
a establecer e implantar formas de trabajo, con objetivos claros y 
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acciones necesarias para asegurar buenos resultados en tiempo y 
costo.   
Por lo tanto una organización es un sistema diseñado para 
lograr metas y objetivos, haciendo uso de recursos tanto materiales 
como humanos, que se interrelacionan para cumplir funciones 
especializadas. En otras palabras es un convenio sistemático dado 
entre personas con el objeto de lograr un propósito establecido. Este 
grupo social está compuesto por personas que asumen tareas  
propias de una estructura sistemática que permite la interacción 
tendiente a producir bienes y/o servicios con el objeto de satisfacer 
sus necesidades para lograr la misión de la organización.  
Una organización por lo tanto es un conjunto de actividades 
coordinadas conscientemente por personas, para cooperar entre 
ellas constituyendo la esencia de la organización, donde los 
integrantes de ella son capaces de comunicarse y actuar de manera 
conjunta para un objetivo común. 
Dimensión dirección  
Chiavenato (2009), sostiene que la dirección es en si la 
participación de un grupo que ejecutan actividades establecidas, 
establecidos por la ejecución de planes bajo lineamientos de 
motivación, comunicación y supervisión, con el objeto de alcanzar 
las metas previstas por la organización. Es así que se evalúa el nivel 
de ejecución realizado en cuanto al presupuesto, tanto en bienes 
como en servicios. 
La dirección es importante por ser la parte esencial y central 
de la administración, cuyos elementos están subordinados y 
ordenados recíprocamente. Cuando se prevé, planea, organiza, 
integra y controla, permite lograr las metas propuestas por la 
organización. De nada sirven la técnica si no se logra la ejecución de 
sus elementos, la que depende de una buena dirección, previas a la 
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aplicación de técnicas útiles e interesantes para dirigirlas. Las etapas 
de la mecánica administrativa ordenan, prepara y centra la dirección, 
llegando a ser la esencia de la administración.  
Por lo tanto la dirección permite que los miembros de una 
organización logren el objetivo institucional, previamente planificado 
y organizado, previamente establecido por el encargado de la 
administración. 
Dimensión control  
La dimensión controla las sistematizaciones  que concuerden 
con lo planeado. De esta manera valora el progreso de manera 
frecuente e integral de la empresa. 
Los itinerarios conforman el nivel de vigilancia, evaluación e 
inspección de la UGEL a los métodos técnicos de los procedimientos 
de contabilidad, personal, abastecimientos, tesorería, control, 
evaluación y supervisión de la UGEL al expediente de la Sede 
Institucional y de los establecimientos Educativos. 
La dimensión control para el caso de una organización pública 
está dirigida a la actualización del Registro Escalafonario, inventario 
de bienes, evaluación y supervisión de parte de la UGEL hacia sus 
trabajadores administrativos, como lo plantea la presente 
investigación. 
Según el autor Chiavenato (2009) intervención y auditoría es 
control de  los procedimientos de trabajo. La revisión regular de los 
movimientos tales como las auditorias, están dirigidas a los 
productos, servicios, análisis financieros, evaluación de costos, 
productividad y procesos, para impedir errores. 
El fiscalizador también llamado supervisor, debe ser una 
persona concentrada y analítica para los detalles de la faena con 
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atención y minuciosidad, buscando con ello el control, evaluación y 
supervisión en este caso la UGEL.  
Según el autor (Chiavenato 1996) dice que la administración 
desarrollo y practica ha preexistido desde tiempos antiguos, estos se 
aprecian desde narraciones bíblicas, Noe, Abraham y sus 
descendientes, demuestran  el manejo de números extensos de 
personas y capitales y lograr objetivos atravesando proyectos como 
la obra del arca ,administrar ciudades y el resultado de victorias en 
batallas. 
Según el autor Lorino (1993) indica que, control de gestión se 
desarrolla en su ámbito administrativo, otros autores definen 
conceptos de acuerdo a sus posiciones. 
Estos autores en su mayoría coinciden que el control es un 
procedimiento importante y eficiente para el alcanzar los objetivos 
organizacionales; viene del proceso de planificación como requisito 
principal para la consecución de proyectos y aplicación del mismo, 
dentro de las diversas condiciones organizacionales. 
De la misma manera Lorino (1993) refiere que dentro de la 
representación y estimación del control de gestión, existe la 
necesidad de direccionar un modelo vinculado a  la dirección y a los 
factores clave como la cultura, entorno, estrategia, factor social y 
calidad, simbolizados por enfoques  psico-sociales, culturales, macro 
sociales, que permite un mejor tratamiento de la gestión 
administrativa. 
1.4. Formulación del problema: 
  Problema General 
¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y  de 





¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y la 
dimensión planeación en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018?  
¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y la 
dimensión organización  en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya 
– Arequipa 2018?  
¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y la 
dimensión dirección en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018?  
¿Qué relación existe entre la gestión de recursos humanos y la 
dimensión control  en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018? 
1.5. Justificación del estudio  
1.5.1. Teórica 
La investigación permite conocer elementos teóricos de la 
gestión de recursos humanos y su relación con la gestión 
administrativa, basada en los postulados teóricos de Chiavenato 
(2009) sobre las variables de estudio, lo que ha permitido 
profundizar el estudio, para determinar de qué manera se relacionan. 
Chiavenato (2009) ahonda el tema de la gestión de recursos 
humanos como la  intención de generar meditación y polémica, por 
parte de este recurso a través de un nuevo sistema de aprendizaje y 
desarrollo, por ser uno diferente de otro y por lo tanto la organización 
tiene diferentes culturas, mientras que la primacía competitiva 
represente el conocimiento como un valor intangible, que favorece a 
la dirección administrativa enriqueciéndola; dando con ello un valor 




Se justifica metodológicamente, pues, permite la elaboración y 
aplicación de instrumentos de recolección de datos para favorecer el 
tratamiento de la información sobre ambas variables de estudio, así 
como su tratamiento estadístico que favorecen a futuras 
investigaciones que hagan uso de al menos una de las variables  de 
estudio. 
Esta investigación es un estudio basado en la comprobación 
de la hipótesis en base a la investigación la misma, que tiene por 
objeto explicar el fenómeno a través de la experiencia proporcionada 
por la encuesta realizada, a los trabajadores administrativos que 
laboran en la UGEL N° La Joya – Arequipa; la finalidad es evaluar la 
gestión de recursos humanos y gestión administrativa a través de la 
encuesta permite la realización del análisis sobre el comportamiento 
de los colaboradores, cuyos resultados darán pie a asumir medidas 
que la gerencia tomará a través de decisión de realizar la gestión del 
recurso humano; contribuyendo con ello a responder a los objetivos 
planteados, con ello se lograr una mejor eficiencia y competitividad. 
1.5.3. Práctica 
Este estudio está orientado evaluar la gestión de recursos 
humanos y gestión administrativa en la UGEL La Joya – Arequipa, y 
en beneficio del personal administrativo que laboral en ella, lo que 
con su aplicación y análisis estadístico permitirá confrontar la 
hipótesis planteada, procurando con ella una reflexión y 
concientización de la realidad laboral existente, con el objeto de 
asumir nuevos cambios que mejoren la labor de los trabajadores 
tanto en su forma como en su comportamiento, a través de políticas 
de selección, remuneración y motivación en la gestión del recurso 
humano, buscando convertirlo en un activo valioso de la UGEL, bajo 
el encargo de atraer a los mejores trabajadores a través de 
estrategias como motivarlos, comprometerlos, reducción de la 
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rotación, aprovechamiento de las capacidades de los colaboradores; 
que permitirá lograr los objetivos y contribuir al éxito de la UGEL, 
proponiendo procedimientos que lleven a mejorar la gestión de 
recursos humanos y gestión administrativa, a través del manejo de la 
información, con ello se podrá brindar estrategias sobre los 
resultados obtenidos, se permitirá mejoras a beneficios de la 
empresa, ofreciendo nuevas políticas que construyan a comprobar la 
utilidad de la justificación práctica. 
1.5.4. Relevancia Social  
Con la presente investigación se contribuirá a tener un 
acercamiento a la realidad de una población, que por sus 
características de gestión pública dedicada a favorecer a una 
administración adecuada de los recursos tanto humanos como 
materiales, que irá en beneficio de la UGEL Joya – Arequipa, y por 
ende de toda la población que labora en ella, así como ser material 
de consulta para investigaciones similares a la estudiada. 
1.6. Hipótesis 
Hipótesis General 
Hi: Existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  gestión administrativa en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018. 
Ho: No existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  gestión administrativa en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018. 
Hipótesis  Específicas 
Hi: Existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  dimensión planeación en la Unidad de Gestión 
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Educativa Local La Joya – Arequipa 2018  
Ho: No existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  dimensión planeación en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018.  
Hi: Existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  dimensión organización  en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018. 
Ho: No existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  dimensión organización  en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018 
Hi: Existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  dimensión dirección en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018  
Ho.- No existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  dimensión dirección en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018. 
Hi: Existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  dimensión control  en la Unidad de Gestión Educativa 
Local  La Joya – Arequipa 2018. 
Ho: No existe correlación significativa entre la gestión de recursos 
humanos y la  dimensión dirección en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018. 
Hi: Existe Correlación significativa entre la variable gestión 




Ho: Existe Correlación significativa entre la variable gestión 
administrativa y las dimensiones de la variable gestión de recursos 
humanos. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación de la gestión de recursos humanos y  la 
gestión administrativa en la Unidad de Gestión Educativa Local  La 
Joya – Arequipa 2018. 
1.7.2. Objetivos Específicos 
Determinar la relación de la gestión de recursos humanos y la 
dimensión planeación en la Unidad de Gestión Educativa Local  La 
Joya – Arequipa 2018  
Determinar la relación de la gestión de recursos humanos y la 
dimensión organización  en la Unidad de Gestión Educativa Local  
La Joya – Arequipa 2018 
Determinar la relación de la gestión de recursos humanos y la 
dimensión dirección en la Unidad de Gestión Educativa Local  La 
Joya – Arequipa 2018  
Determinar la relación entre la gestión de recursos humanos y 
la dimensión control  en la Unidad de Gestión Educativa Local  La 
Joya – Arequipa 2018. 
Determinar la relación de la gestión administrativa y las 





2.1. Diseño de investigación 
 Corresponde al diseño descriptivo correlacional que permite la 
contrastación para la verificación de la hipótesis. El diseño descriptivo 
correlacionar indican la relación de dos o más variables en un periodo 
determinado.  Para (Hernández, 2010), este tipo de diseño  tiene por 
finalidad conocer el grado, relación o asociación existente entre dos o más 
variables, dimensiones, categorías o conceptos en un contexto 
determinado.  
 
       
Su esquema es el siguiente:         
       
Donde: 
M =  Muestra.  
O1   = Variable gestión de recursos humanos  
O2  = Variable gestión administrativa  
r = Relación de variables.  
 
2.2. Variables, operacionalización  
Variable 1: Gestión de recursos humanos  
Variable 2: Gestión administrativa
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Operacionalización de la variable 
















1. Recursos  
2. Capacitación 
3. Selección  
1. Selección según su 
nivel de conocimiento  
2. Competente y 
conocedores de sus 
funciones 
3. Nivel del 
conocimiento profesionales 
y técnicos 
4.Requerimiento de un 
perfil determinado  
5. selección previa  
6. Habilidades 














de personal  
1. Funciones  
2. Organización  
3. Cumplimiento  
7. Capacitaciones para 
mejorar el desempeño y la 
vida laboral 
8. Participación en 
capacitaciones  
9. Compartir experiencia  
con sus compañeros 
10. Seguimiento al 
personal capacitado  
11. Uso de las nuevas 
tecnologías  
12. Mejora del 
desempeño de manera 
competitiva. 




a las personas  
1. Actividades de 
formación 




13. Promoción para el 
ascenso  
14. Recompensas e 
incentivos. 
15. Estímulo del 
crecimiento personal 
16. La recompensa y 
reconocimiento no es 
suficiente 
17. Sistema de 
reconocimiento de logros y 
esfuerzos  
18. Recompensa según el 
desempeño laboral 
Ordinal   
Evaluación del 
desempeño   
1. Acciones 
planificadas  
2. Responsabilidades  
3. Objetivos  
19. Rendimiento laboral 
bastante alto 
20. Presión de manera 
continúa 
21. Trabajo agradable a 
pesar de la falta de apoyo 
22. El personal 
contribuye a la misión  
23. Adopción de nuevos 
y mejores métodos  
24. Evaluación 
constante en cada área 




administrativa   
 
Planificación  1. Abastecimiento  
2. Personal y recursos 
humanos. 
3. Sistema  contable 
4. Sistema tesorería y 
1. Establece la Misión  
2. Establece la visión  
3. Valores claros y 
establecidos  













5. Control patrimonial 
y saneamiento de 
bienes  
5. Planes de trabajo por 
servicios y/o direcciones. 
6. Se formulan y emplean 
estrategias 
7. Uso de cronogramas de 
actividades  
8. Presupuestos, como 
elemento de los planes de 
trabajo. 
9. Funciones y tareas 
realizadas  
10. Proceso de 
Planeación de actividades 
Anderson 
Arregoces, en el 
año 2015 
Organización  1. Abastecimiento  













13. Claridad en las 
tareas y funciones  
14. Manuales de 
funciones por 
departamento 
15. Labores y tareas, de 
acuerdo a las habilidades  
16. Equipo e insumos 
necesarios. 
17. Proceso de 
selección y reclutamiento  
18. Espacio físico  
19. Comunicación 
asertiva 
Ordinal   
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20. Claridad en la 
unidad de mando 
Dirección  1. Presupuesto 
asignado a bienes y 
servicios 
2. procesos técnicos 
de los sistemas de 
personal y 
abastecimiento 
3. Nivel de control, 
21. Logros y el 
compromiso laboral. 
22. Recompensa laboral 
23. Toma de decisiones 
y opinión  
24. Planes para el 
desarrollo de las 
capacidades del personal 
25. Evalúa la eficiencia 
y eficacia. 
26. Propicia el trabajo 
en equipo. 
27. Personal satisfecho 
con su trabajo. 
28. Sentido de 
pertenencia para con su 
trabajo. 
29. Relación con el 
superior  
30. Supervisión y 
coordinación 
Ordinal   






6. Inventario de bienes 
patrimoniales  
31. Control de los 
objetivos y metas  
32. Mecanismos de 
control anticipado. 
33. Evalúa el 
desempeño en base a 
algún estándar. 
34. Elimina las causas 
Ordinal   
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7. Documentación de 
la Sede Institucional 
y de las 
Instituciones 
Educativas 
de inconformidad  
35. Documentación 
cronológica y consecutiva 
de sus actividades. 
36. Control de la 
información de su servicio 
y/o dirección 
37. Control de la 
entrada y salida del 
personal. 
38. Control del 
presupuesto y los gastos 
de sus servicios. 
39. Tiempo organizado  
40. Los resultados en 




2.3. Población y muestra 
En la presente investigación la población está constituida por 36 
trabajadores de la UGEL La Joya – 2018. Por las características de la población 
se trabajará con un muestreo censal considerándose todos los trabajadores de la 
UGEL La Joya. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnicas 
Para el presente estudio se utilizará tanto para la variable independiente 
como para la variable dependiente la técnica de la encuesta cuyas preguntas se 
da para las variables investigadas, así como la relación entre las dimensiones e 
indicadores derivados de ella. La misma que se confrontará con la hipótesis 
planteada.  
2.4.2. Instrumentos 
Para la variable gestión de recursos humanos se ha trabajado el 
cuestionario de gestión de recursos humanos propuesto por Chiavenato (2009), 
que consiste en 24 preguntas con alternativas: siempre, casi siempre, a veces, 
casi nunca y nunca, que mide las dimensiones: administración, gestión, desarrollo 
y estrategias de recursos humanos. 
Para la variable gestión administrativa, le corresponde el cuestionario de 
gestión administrativa elaborado por De la Rosa y Arregoces (2015) elaborado en 
Cartagena y valido en el Perú, que consta de 40 preguntas con alternativas  
siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca, que mide las dimensiones: 
planificación, organización, ejecución y control. 
Ambos instrumentos presentan su respectiva ficha técnica que permite 
conocer aspectos básicos como el tiempo de aplicación, formas de llenado, los 




2.4.3. Validación  








Gestión administrativa   
         Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 




El coeficiente alfa es alto en ambos casos, por lo que nos indica  que existe 
una buena confiabilidad en el cuestionario. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
En la Preparación 
Tuvo su origen con el acopio de información necesaria para el diseño del 
plan de tesis y sus respectivos instrumentos, que permite el acopio de 
información, así como la validación de los instrumento tanto a juicio de expertos 
como con el uso de pruebas estadísticas. 
 
Gestión de recursos 
humanos 








En la Ejecución 
Corresponde a la recolección de información documental y aplicación de 
los instrumentos, la primera a través de fuentes primarias y secundarias, se 
recurrió a Internet, Web, periódicos y revistas cuyo contenido guardó estrecha 
relación con las variables de estudio y que permite confrontación con los 
resultados del instrumento, los mismos que fueron aplicados  en el ámbito de 
estudio en un momento determinado.  
En la evaluación 
Se partió con la tabulación en una sábana de datos, por variables y 
dimensiones y su respetivo tratamiento estadístico, que permite hacer el análisis 
tanto cualitativo como cuantitativo, en concordancia con la información acopiada 
en todas las fuentes usadas y que permiten la redacción de su análisis e 
interpretación. 
En el análisis  
Por las características metodológicas de la investigación, se hizo uso de la 
estadística descriptiva, a través del análisis y presentación de datos a través de 
tablas, figuras y discusión de los resultados. 
Se trabajó los siguientes análisis: 
a. Análisis cuantitativo: Se trabajó desde los resultados de la tabulación de 
la sábana de datos, por variables y dimensiones y su respetivo tratamiento 
estadístico en el programa informático Spss versión 22. 
b. Análisis cualitativo: Corresponde a la interpretación de las tablas 
estadísticas y figuras producto de tratamiento estadístico  en el programa 
estadístico Spss versión 22.  





2.6. Aspectos éticos 
El aspecto ético primordial es la autoría en la elaboración de la presente 
investigación, asumiendo por lo tanto la responsabilidad de su autenticidad. 
Se espera aportar datos para mejorar la gestión de recursos humanos y la 
gestión administrativa, ya que al conocer estas variables, se podrán implementar 
estrategias que ayuden a mejorar estas variables dentro del personal 
administrativo de la UGEL La Joya – 2018. 
Para lo cual en la ejecución de este estudio se considerará la carta de 
aceptación de la UGEL La Joya, así como el consentimiento informado de los 
docentes expresándoles que la información evaluada será de carácter anónimo y 







3.1. Resultados descriptivos  
Tabla 1.Niveles de frecuencia de la variable gestión de recursos 
humanos según la percepción del personal administrativo de la 
UGEL La Joya – Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 16 44,44% 
Medio  7 19,44% 
Alto  13 36,11% 
Total  36 100,00% 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 1.Niveles de frecuencia de la variable gestión de recursos humanos según 
la percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 1 
Interpretación  
En la tabla 1 y figura 1, se muestra que el personal administrativo de 
la UGEL La Joya sobre el nivel gestión de recursos humanos, 
44,44% presenta un nivel bajo, el 36,11% un nivel alto y solo el 
19,44% presentan un nivel medio. De los resultados podemos 
deducir que el 44,44% del personal administrativo tiene una 
percepción baja sobre  la gestión de recursos humanos.  
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Tabla 2. Niveles de frecuencia de la dimensión selección según la 
percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – 
Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 20 55,56% 
Medio  6 16,67% 
Alto  10 27,78% 
Total  36 100,00% 
Fuente: Base de datos 
 
 
Figura  2. Niveles de frecuencia de la dimensión selección según la percepción del 
personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 2 
 
Interpretación  
En la tabla 2 y figura 2, se puede observar que el 55,56% de los 
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepción baja de la 
dimensión selección de personal, el 27,78% un nivel alto y solo el 
16,67% presentan un nivel medio dela dimensión selección de 
personal. De la tabla podemos deducir que el 55,56% del personal 
se encuentra en un nivel bajo en cuanto a los filtros que se hacen al 




Tabla 3.Niveles de frecuencia de la dimensión capacitación según la 
percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – 
Arequipa 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 12 33,33% 
Medio  10 27,78% 
Alto  14 38,89% 
Total  36 100,00% 
Fuente: Base de datos 
 
Figura 3. 
Niveles de frecuencia de la dimensión capacitación según la percepción del 
personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 3 
Interpretación  
En la tabla 3 y figura 3, se puede observar que el 33,33% de los 
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepción baja de la 
dimensión capacitación de personal, el 38,89% un nivel alto y el 
27,78% presentan un nivel medio dela dimensión capacitación de 
personal.  De la tabla podemos deducir que el 38,89% del personal 
se encuentra en un nivel alto de la dimensión capacitación, vale 




Tabla 4. Niveles de frecuencia de la dimensión recompensas según 
la percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – 
Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 22 61,11% 
Medio  4 11,11% 
Alto  10 27,78% 
Total  36 100,00% 




Figura 4. Niveles de frecuencia de la dimensión recompensas según la percepción 
del personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 4 
Interpretación  
En la tabla 4 y figura 4 se puede observar que el 61,11% de los 
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepción baja de la 
dimensión recompensas al personal, el 27,78% un nivel alto y solo el 
11,11% presentan un nivel medio dela dimensión recompensas al 
personal. De la tabla podemos deducir que el 61,11% del personal 
se encuentra en un nivel bajo de la dimensión recompensas, lo que 




Tabla 5.  Niveles de frecuencia de la dimensión evaluación según la 
percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – 
Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 11 30,56% 
Medio  15 41,67% 
Alto  10 27,78% 
Total  36 100,00% 




Figura 5.Niveles de frecuencia de la dimensión evaluación según la percepción 
del personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 5 
Interpretación  
En la tabla 5 y figura 5 se puede observar que el 30,56% de los 
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepción baja de la 
dimensión evaluación al personal, el 27,78% un nivel alto y el 
41,67% presentan un nivel medio dela dimensión evaluación al 
personal. De la tabla podemos deducir que el 41,67% del personal 
se encuentra en un nivel bajo de la dimensión evaluación, donde el 




Tabla 6. Niveles de gestión administrativa según la percepción del 
personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente  6 16,67% 
Regular  26 72,22% 
Eficiente 4 11,11% 
Total  36 100,00% 




Figura 6. Niveles de gestión administrativa según la percepción del personal 
administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 6 
Interpretación  
En la tabla 6 y figura 6 muestra que el personal administrativo de la 
UGEL La Joya sobre el nivel gestión de administrativa, 72,22% 
presenta un nivel regular, el 16,67% un nivel deficiente y solo el 
11,11% presentan un nivel deficiente. De los resultados podemos 





Tabla 7. Niveles de frecuencia de la dimensión planeación según la 
percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – 
Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente  8 22,22% 
Regular  25 69,44% 
Eficiente 3 8,33% 
Total  36 100,00% 
Fuente: Base de datos 
 
 
Figura  7. Niveles de frecuencia de la dimensión planeación según la percepción 
del personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 7 
Interpretación  
En la tabla 7 y figura 7 se puede observar que el 69,44% de los 
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepción regular de 
la dimensión planeación, el 22,22% un nivel deficiente y el 8,33% 
presentan un nivel eficiente de la dimensión planeación.  
De la tabla podemos deducir que el 69,44% la dimensión planeación 





Tabla 8. Niveles de frecuencia de la dimensión organización según 
la percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – 
Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente  12 33,33% 
Regular  23 63,89% 
Eficiente 1 2,78% 
Total  36 100,00% 




Figura  8. Niveles de frecuencia de la dimensión organización según la percepción 
del personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 8 
Interpretación  
En la tabla y figura 8 se puede observar que el 63,89% de los 
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepción regular de 
la dimensión organización, el 33,33% un nivel deficiente y el 2,78% 
presentan un nivel eficiente de la dimensión organización.  
De la tabla podemos deducir que el 63,89% la dimensión 
organización es aceptable, por la realización de las acciones de 
dicha dimensión como el implantar formas de trabajo u objetivos 
claros, para lograrlos. 
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Tabla 9. Niveles de frecuencia de la dimensión dirección según la 
percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – 
Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente  10 27,78% 
Regular  22 61,11% 
Eficiente 4 11,11% 
Total  36 100,00% 
Fuente: Base de datos 
 
 
Figura  9. Niveles de frecuencia de la dimensión dirección según la percepción del 
personal administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 9 
Interpretación  
En la tabla 9 y figura 9 se puede observar que el 61,11% de los 
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepción regular de 
la dimensión dirección, el 27,78% un nivel deficiente y el 11,11% 
presentan un nivel eficiente de la dimensión dirección.  
De la tabla podemos deducir que el 61,11% la dimensión dirección 
es regular, ello por las acciones realizadas, como lineamientos que 




Tabla 10. Niveles de frecuencia de la dimensión control según la 
percepción del personal administrativo de la UGEL La Joya – 
Arequipa 
 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Deficiente  6 16,67% 
Regular  20 55,56% 
Eficiente 10 27,78% 
Total  36 100,00% 
Fuente: Base de datos 
 
 
Figura  10. Niveles de frecuencia de la dimensión control según la percepción del personal 
administrativo de la UGEL La Joya – Arequipa 
Fuente: Tabla 10 
Interpretación  
En la tabla y figura 10 se puede observar que el 55,56% de los 
trabajadores de la UGEL La Joya, tienen una percepción regular de la 
dimensión control, el 16,67% un nivel deficiente y el 27,78% presentan un 
nivel eficiente de la dimensión control.  
De la tabla podemos deducir que el 55,56% la dimensión control es 
aceptable, por la realización de las acciones que permiten el control de los 




3.2. Contrastación de hipótesis 
Para la contrastación de hipótesis se ha hecho uso de la prueba estadística 
de la R de Pearson, donde los resultados muestran la existencia de una 
correlación debido a que el valor p es menor a 0.05 (0.000).  
El coeficiente de Pearson varia de -1 a +1, considerando el 0 como 
ausencia de correlación entre las variables (Hernández et.at., 2006, p. 453), cuyo 
resultado se aprecia en el cuadro siguiente: 
 






























N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla se observa la relación de las variables gestión de recursos humanos y 
gestión administrativa en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.929 que corresponde al nivel de 
correlación positiva alta, aceptando la hipótesis planteada y rechazando la 






































**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla se observa la relación de la variable gestión de recursos humanos y la 
dimensión planeación en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.835 que corresponde al nivel de 























N 36 36 






Sig. (bilateral) ,000 
 
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla 13 se observa la relación de la variable gestión de recursos humanos y 
la dimensión organización en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.874 que corresponde al nivel de 





























Sig. (bilateral) ,000 
 
N 336 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla 14 se observa la relación de la variable gestión de recursos humanos y 
la dimensión dirección en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.927 que corresponde al nivel de 






































**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla 15 se observa la relación de la variable gestión de recursos humanos y 
la dimensión control en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.882 que corresponde al nivel de 




























Sig. (bilateral) ,000 
 
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla 16 se observa la relación de las variables gestión administrativa y la 
dimensión selección en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.846 que corresponde al nivel de 


























Sig. (bilateral) ,000 
 
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla 17 se observa la relación de la variable gestión administrativa y la 
dimensión capacitación en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.789 que corresponde al nivel de 


























Sig. (bilateral) ,000 
 
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla 18 se observa la relación de la variable gestión administrativa y la 
dimensión capacitación en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.791 que corresponde al nivel de 






























Sig. (bilateral) ,000 
 
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Base de datos  
 
Interpretación 
En la tabla 19 se observa la relación de la variable gestión administrativa y la 
dimensión evaluación en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa, encontrándose una correlación de 0.884 que corresponde al nivel de 







IV. DISCUSIÓN  
El tema abordado, evidencia como la gestión de recursos humanos viene 
siendo gestionado en la búsqueda de lograr la calidad en la gestión 
administrativa, dirigido al personal administrativo de la Unidad de Gestión 
Educativa Loca. - La Joya. 
Previa confrontación con los trabajos previos y la teoría, con respecto  a  la  
hipótesis se concluye que la relación de las variables gestión de recursos 
humanos y gestión administrativa en la Unidad de Gestión Educativa Loca. - La 
Joya, tiene una correlación de 0.929 que corresponde al nivel de correlación 
positiva alta, aceptando la hipótesis planteada, esto concuerda con la concluido 
por Muñoz, M. (2016) quien en su investigación concluye la existencia de una 
relación directa e importante la relación entre la gestión de recursos humanos y el 
rendimiento laboral con una correlación de 0.902. Lo eso significa que una buena 
administración de recursos humanos será el desempeño de los trabajadores de 
ONPE. 
Con relación a la variable gestión de recursos humanos y la dimensión 
planeación presenta una correlación de 0.835 que corresponde al nivel de 
correlación positiva muy alta, aceptando la hipótesis planteada coincidiendo con 
Anker, F. (2014) quien concluye que las evaluaciones de rendimiento y 
rendimiento basadas en el desempeño afectan indirectamente el compromiso 
laboral de los empleados. 
Con relación a la variable gestión de recursos humanos y la dimensión 
organización en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – Arequipa, 
presenta una correlación de 0.874 que corresponde al nivel de correlación positiva 
alta, aceptando la hipótesis planteada, ello corrobora lo hallado por Berlin, Ch. 
(2016) quien concluye que las la organización de los supervisores para participar 
fueron la voluntad de enseñar, administrar y dar forma al alumno para que se 
ajuste a su lugar de trabajo específico, y un compromiso en la próxima 
generación. 
Con relación de la variable gestión de recursos humanos y la dimensión 
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dirección en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – Arequipa, presenta 
una correlación de 0.927 que corresponde al nivel de correlación positiva muy 
alta, aceptando la hipótesis planteada. Corrobora los resultados de Reátegui, C. 
(2016) que evidencia que el  𝑥𝑐2 (11.81) es mayor que el valor tabular 𝑥𝑡2 (9.49), 
que acepta la hipótesis alternativa que dice que la Gestión Administrativa y la 
Productividad del Poder Judicial no son independientes. Es decir, están 
asociados. 
Con relación a la relación de la variable gestión de recursos humanos y la 
dimensión control en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – Arequipa, 
presenta una correlación de 0.882 que corresponde al nivel de correlación positiva 
alta, aceptando la hipótesis planteada, coincide con los resultados hallados por 
Franco, E. (2011) quien concluyó que la gestión del talento humano en servidores 
de la institución materia de estudio perciben con el 54.5% mal desempeño, en un 
41,7% buen desempeño y en un 3.8% excelente desempeño.  
Confrontando con la teoría sobre gestión de recursos humanos y gestión 
administrativa para nuestra tesis se ha considerado la postura de Rodríguez 
(2007, p.13) quien sostiene que la gestión de recursos humanos es un conjunto 
de procedimientos y principios que se proponen la excelente elección, educación 
y organización, satisfacción en el trabajo a favor de todos; en consecuencia la 
teoría respalda las prácticas concernientes con recursos humanos o personas, 
por otro lado la gestión administrativa planteadas desde el punto de vista de 
Chiavenato (2009, p. 09) quien sostiene la gestión es el conjunto de políticas y 
prácticas necesarias para la dirección del personal bajo aspectos administrativos 
y que forman parte del sustento teórico con que se funda la gestión y que debe 
considerarse en la UGEL la Joya. 
Finalmente se evidencia que esta investigación es un aporte que contribuirá 
a futuras investigaciones relacionadas con el tema y al uso de nuevos métodos 





V. CONCLUSIONES  
Primera:  Se determinó que existe relación significativa directa entre gestión 
de recursos humanos y la gestión administrativa según lo perciben 
los trabajadores de la UGEL La Joya, 2018, con un coeficiente de 
correlación de Pearson r = 0,408 que corresponde a un nivel de 
correlación moderada. 
Segunda  Se determinó que existe relación de las variables gestión de 
recursos humanos y la dimensión planeación en la Unidad de 
Gestión Educativa Local La Joya – Arequipa, tiene una correlación r 
de Pearson de 0.835 que corresponde al nivel de correlación positiva 
alta, aceptando la hipótesis planteada. 
Tercera   Se determinó que existe relación de la variable gestión de recursos 
humanos y la dimensión organización en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa, muestra una correlación r de 
Pearson de 0.874 que corresponde al nivel de correlación positiva 
alta, aceptando la hipótesis planteada. 
Cuarta  Se concluye que la relación de las variables gestión de recursos 
humanos y la dimensión dirección en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa, presenta una correlación r de 
Pearson de 0.927 que corresponde al nivel de correlación positiva 
alta, aceptando la hipótesis planteada. 
Quinta  Se concluye que la relación de las variables gestión de recursos 
humanos y la dimensión control en la Unidad de Gestión Educativa 
Local  La Joya – Arequipa, presenta una correlación r de Pearson de 
0.882 que corresponde al nivel de correlación positiva alta, 
aceptando la hipótesis planteada. 
Quinta  En cuanto a la correlación de variable gestión administrativa y las 
dimensiones de las variables gestión de recursos humanos, estos 






Primera:  Al gerente de educación del Gobierno Regional Arequipa 
recomendar a las Unidades de Gestión Educativa Local a 
reglamentar fortalecer la gestión de recursos humanos a través de 
su aplicación en forma adecuada para que contribuya a la gestión 
administrativa y permitirá mejorar la calidad de la gestión. 
Segunda: Al director de la Unidad de Gestión Educativa Local La Joya  
considerar la gestión de recursos humanos como parte de la gestión 
administrativa para ser trabajado con el personal que labora.  
Tercera: A los jefes de área realizar una reflexión constante en la gestión de 
recursos humanos, para mantener motivados a los trabajadores y 
mejorar la gestión administrativa, brindar condiciones adecuadas 
para los trabajadores desempeñen adecuadamente y mejore su 
productividad.  
Cuarta: Al personal que labora en la Unidad de Gestión Educativa Local La 
Joya mantener durante el desarrollo de la gestión de recursos 
humanos la participación de gerentes, subgerentes y personal 
administrativo para incentivar du participación efectiva.  
Quinta: La tesis presentada queda abierta para que otro investigador pueda 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: Gestión de recursos humanos y gestión administrativa en la Unidad de Gestión Educativa Local  La Joya – Arequipa 2018 
 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES  Y DIMENSIONES METODOLOGÍA 
PROBLEMA GENERAL 
 ¿Qué relación existe entre la gestión 
de recursos humanos y  de gestión 
administrativa en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
¿Qué relación existe entre la gestión 
de recursos humanos y la dimensión 
planeación en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 
2018?  
¿Qué relación existe entre la gestión 
de recursos humanos y la dimensión 
organización  en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 
2018?  
¿Qué relación existe entre la gestión 
de recursos humanos y la dimensión 
dirección en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 
2018?  
¿Qué relación existe entre la gestión 
de recursos humanos y la dimensión 
control  en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 
2018?  
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la relación de la gestión 
de recursos humanos y  la gestión 
administrativa en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
Determinar la relación de la gestión 
de recursos humanos y la dimensión 
planeación en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 
2018  
Determinar la relación de la gestión 
de recursos humanos y la dimensión 
organización  en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 
2018 
Determinar la relación de la gestión 
de recursos humanos y la dimensión 
dirección en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 
2018  
Determinar la relación entre la gestión 
de recursos humanos y la dimensión 
control  en la Unidad de Gestión 
Educativa Local  La Joya – Arequipa 
2018 
HIPÓTESIS GENERAL 
Existe correlación significativa entre la 
gestión de recursos humanos y la  
gestión administrativa en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018. 
Ho.- No existe correlación significativa 
entre la gestión de recursos humanos 
y la  gestión administrativa en la 
Unidad de Gestión Educativa Local  
La Joya – Arequipa 2018. 
HIPÓTESIS  ESPECÍFICAS 
Existe correlación significativa entre la 
gestión de recursos humanos y la  
dimensión planeación en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018  
Ho.- No existe correlación significativa 
entre la gestión de recursos humanos 
y la  dimensión planeación en la 
Unidad de Gestión Educativa Local  
La Joya – Arequipa 2018  
Existe correlación significativa entre la 
gestión de recursos humanos y la  
dimensión organización  en la Unidad 
de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018 
Ho.- No existe correlación significativa 
Variable independiente  
Gestión de recursos humanos  
Dimensiones  
- Selección  
- Capacitación  
- Recompensas  
- Evaluación  
 
Variable dependiente  
Gestión administrativa  
Dimensiones: 
- Planeación  
- Organización 
- Dirección  
- Control. 
 
Tipo de investigación: Es no 
experimental  
Según el carácter: Investigación 
Correlacional 
Según su naturaleza: Investigación 
Cuantitativa 










M =  Muestra 
O1 = Variable 1 
O2 =  Variable 2 




¿Qué relación existe entre la variable 
gestión administrativa y las 
dimensiones de variable gestión de 
recursos humanos en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018? 
Determinar la relación entre la 
variable gestión administrativa y las 
dimensiones de variable gestión de 
recursos humanos en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018 
entre la gestión de recursos humanos 
y la  dimensión organización  en la 
Unidad de Gestión Educativa Local  
La Joya – Arequipa 2018 
Existe correlación significativa entre la 
gestión de recursos humanos y la  
dimensión dirección en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018  
Ho.- No existe correlación significativa 
entre la gestión de recursos humanos 
y la  dimensión dirección en la Unidad 
de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018  
Existe correlación significativa entre la 
gestión de recursos humanos y la  
dimensión control  en la Unidad de 
Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018 
Ho.- No existe correlación significativa 
entre la gestión de recursos humanos 
y la  dimensión dirección en la Unidad 
de Gestión Educativa Local  La Joya – 
Arequipa 2018  
Existe Correlación significativa entre 
la variable gestión administrativa y las 
dimensiones de la variable gestión de 
recursos humanos. 
Ho.- Existe Correlación significativa 
entre la variable gestión administrativa 
y las dimensiones de la variable 






MATRIZ DE INDICADORES E ÍTEMS  
Variable 1: Gestión de recursos humanos   
 








4. Recursos  
5. Capacitación 
6. Selección  
1. La UGEL selecciona al personal según su nivel de conocimiento  
2. La UGEL selecciona a personal competente y conocedores de sus 
funciones 
3. La UGEL realiza evaluaciones constantes para medir el nivel del 
conocimiento profesionales y técnicos de los empleados. 
4. La UGEL para ocupar un puesto requiere de un perfil determinado  
5. La UGEL hace una selección previa para ocupar una plaza  
6. La UGEL considera las habilidades profesionales como mérito para 
ocupar un puesto, 
25% 6 Siempre  
Casi siempre  
A veces 











1. Funciones  
2. Organización  
3. Cumplimiento  
7. La UGEL realiza capacitaciones para mejorar el desempeño y la vida 
laboral 
8. La UGEL hace que  participen todos sus trabajadores en capacitaciones 
laborales para mejorar el desempeño 
9. El personal capacitado de la UGEL comparte su experiencia  con sus 
compañeros 
10. La UGEL  hace seguimiento al personal capacitado para ver resultados. 
11. La UGEL capacita sobre el uso de las nuevas tecnologías de 
informática y comunicación. 
12. Los conocimientos impartidos permiten un mejor desempeño de manera 
competitiva. 
25% 6 Siempre  
Casi siempre  
A veces 
Casi nunca  
Nunca 
Recompensas a 
las personas  
4. Actividades de 
formación 




13. La UGEL tiene un sistema de promoción para el ascenso de su 
personal  
14. En la UGEL las recompensas e incentivos alivian amenazas y críticas. 
15. En la UGEL se estimula y anima el crecimiento personal del personal. 
16. La recompensa y reconocimiento en la UGEL no existe suficiente para 
propiciar un buen trabajo. 
17. Existe un sistema de reconocimiento de logros y esfuerzos del personal 
que labora en la UGEL. 
18. La UGEL recompensa al personal según su desempeño laboral 
25% 6 Siempre  
Casi siempre  
A veces 
Casi nunca  
Nunca 
Evaluación del 4. Acciones 19. En la UGEL exige un rendimiento laboral bastante alto 25% 6 Siempre  
 
desempeño   planificadas  
5. Responsabilidades  
6. Objetivos  
20. La UGEL presiona laboralmente para mejorar de manera continua el 
rendimiento laboral. 
21. Es agradable el trabajo en la UGEL a pesar de la falta de apoyo 
22. El personal contribuye a la misión de la UGEL desde el puesto que 
ocupa 
23. En la UGEL continuamente adopta nuevos y mejores métodos para 
hacer bien el trabajo. 
24. La UGEL evalúa el desempeño de manera constante en cada área 
Casi siempre  
A veces 
Casi nunca  
Nunca 




Variable 2: Gestión administrativa   
 






Planificación  6. Abastecimiento  
7. Personal y recursos 
humanos. 
8. Sistema  contable 




saneamiento de bienes  
1. La UGEL da a conocer y establece la Misión  
2. La UGEL da a conocer y establece la visión  
3. La UGEL cuenta con valores claros y establecidos  
4. Están definidos los objetivos en la UGEL  
5. Están definidos los planes de trabajo por servicios y/o direcciones. 
6. Se formulan y emplean estrategias, como elemento de los planes 
de trabajo. 
7. Se formulan y emplean cronogramas de actividades, como 
elemento de planes de trabajo.  
8. Se formulan y emplean presupuestos, como elemento de los 
planes de trabajo. 
9. Las funciones y tareas realizadas en la UGEL.  
10. El proceso de Planeación en las actividades 
25% 10 Siempre  
Casi siempre  
A veces 





Susan De La 
Rosa & Anderson 
Arregoces, en el 
año 2015 
Organización  6. Abastecimiento  
7. Personal y recursos 
humanos. 
8. Contable 




saneamiento de bienes 
11. Se da a conocer la estructura organizacional de en la UGEL 
12. El organigrama de la UGEL es actualizado 
13. Los trabajadores tienen claridad en las tareas y funciones que 
debe desempeñar 
14. Los manuales de funciones por departamento son actualizado 
15. Las labores y tareas, son asignadas de acuerdo a las habilidades 
de los trabajadores 
16. La UGEL dispone con el equipo e insumos necesarios. 
17. La UGEL cuenta con un proceso de selección y reclutamiento de 
personal. 
18. En la UGEL está bien definido el espacio físico  
19. Es asertiva la comunicación en la UGEL 
20. Tiene claridad en la unidad de mando 
25% 10 Siempre  
Casi siempre  
A veces 
Casi nunca  
Nunca 
Dirección  8. Presupuesto asignado a 
bienes y servicios 
9. procesos técnicos de 
los sistemas de 
personal y 
abastecimiento 
21. La UGEL reconoce los logros y el compromiso laboral. 
22. La UGEL recompensa bien el trabajo de su personal. 
23. El trabajador es parte en la toma de decisiones y opina. 
24. La UGEL realiza planes para el desarrollo de las capacidades del 
personal 
25. La UGEL evalúa la eficiencia y eficacia. 
25% 10 Siempre  
Casi siempre  
A veces 
Casi nunca  
Nunca 
 
10. Nivel de control, 26. La UGEL propicia el trabajo en equipo. 
27. El personal de la UGEL está satisfecho con su trabajo. 
28. El trabajador tiene sentido de pertenencia para con su trabajo. 
29. La relación con el superior directo. 
30. La supervisión y coordinación en el trabajo. 
Control  11. Personal, 
Abastecimiento, 
Contabilidad y Tesorería 
12. Registro 
Escalafonario 
13. Inventario de 
bienes patrimoniales  
14. Documentación 
de la Sede Institucional 
y de las Instituciones 
Educativas 
31. Existe control de los objetivos y metas de la UGEL  
32. Existen mecanismos de control anticipado. 
33. La UGEL evalúa el desempeño en base a algún estándar. 
34. La UGEL promueve acciones correctivas para eliminar las causas 
de inconformidad y evitar la reaparición de desviaciones. 
35. La UGEL dispone de documentación cronológica y consecutiva de 
sus actividades. 
36. La UGEL controla la información de su servicio y/o dirección en 
que laboras. 
37. La UGEL controlada la entrada y salida del personal. 
38. La UGEL controla el presupuesto y los gastos de sus servicios. 
39. El tiempo en la UGEL es organizado  
40. Los resultados obtenidos en los procesos de control de la UGEL 
son 
25% 10 Siempre  
Casi siempre  
A veces 
Casi nunca  
Nunca 





































ANEXO 6. INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL RECURSO HUMANO 
Estimado señor(a). 
El presente cuestionar tiene por objeto recoger información sobre la gestión del recursos 
humanos, se solicita marcar con un aspa (X) la alternativa que considere correcta. 
Las respuestas son anónimas, por lo que se agradece su colaboración. 
Escala de Likert: 
- 5 Siempre 
- 4 Casi siempre 
- 3 A veces 
- 2 Casi Nunca 
- 1 Nunca 
 
DIMENSION 1: SELECCIÓN DE PERSONAS Valoración 
N° Ítems 1 2 3 4 5 
1 La UGEL selecciona al personal según su nivel de conocimiento       
2 La UGEL selecciona a personal competente y conocedores de 
sus funciones 
     
3 La UGEL realiza evaluaciones constantes para medir el nivel del 
conocimiento profesionales y técnicos de los empleados. 
     
4 La UGEL para ocupar un puesto requiere de un perfil determinado       
5 La UGEL hace una selección previa para ocupar una plaza       
6 La UGEL considera las habilidades profesionales como mérito 
para ocupar un puesto, 
     
DIMENSION 2: CAPACITACIÓN DEL PERSONAL  
7 La UGEL realiza capacitaciones para mejorar el desempeño y la 
vida laboral 
     
8 La UGEL hace que  participen todos sus trabajadores en 
capacitaciones laborales para mejorar el desempeño 
     
9 El personal capacitado de la UGEL comparte su experiencia  con 
sus compañeros 
     
10 La UGEL  hace seguimiento al personal capacitado para ver 
resultados. 
     
11 La UGEL capacita sobre el uso de las nuevas tecnologías de 
informática y comunicación. 
     
12 Los conocimientos impartidos permiten un mejor desempeño de 
manera competitiva. 




DIMENSION 3: RECOMPENSAS A LAS PERSONAS  
13 La UGEL tiene un sistema de promoción para el ascenso de su 
personal  
     
14 En la UGEL las recompensas e incentivos alivian amenazas y 
críticas. 
     
15 En la UGEL se estimula y anima el crecimiento personal del 
personal. 
     
16 La recompensa y reconocimiento en la UGEL no existe suficiente 
para propiciar un buen trabajo. 
     
17 Existe un sistema de reconocimiento de logros y esfuerzos del 
personal que labora en la UGEL. 
     
18 La UGEL recompensa al personal según su desempeño laboral      
DIMENSION 4: EVALUACION DEL DESEMPEÑO  
19 En la UGEL exige un rendimiento laboral bastante alto      
20 La UGEL presiona laboralmente para mejorar de manera continua 
el rendimiento laboral. 
     
21 Es agradable el trabajo en la UGEL a pesar de la falta de apoyo      
22 El personal contribuye a la misión de la UGEL desde el puesto 
que ocupa 
     
23 En la UGEL continuamente adopta nuevos y mejores métodos 
para hacer bien el trabajo. 
     
24 Se evalúa en la UGEL su desempeño de manera constante en el 
área donde labora. 
La UGEL evalúa el desempeño de manera constante en cada 
área  






CUESTIONARIO DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
 
El cuestionario que a continuación se presenta, pretende conocer algunos aspectos de la gestión 
administrativa, de lo que sientes o piensas, marcando con una (X) el cuadrito contiguo a la respuesta que 
consideras se aplica mejor a tu situación, las respuestas son confidenciales. 
 
Escala de conversión 
 
- 5 Siempre 
- 4 Casi siempre 
- 3 A veces 
- 2 Casi Nunca 
- 1 Nunca 
 
 
Pésima 1 P 
Deficiente 2 D 
Regular 3 R 
Buena 4 B 
Excelente 5 E 
 
N° CRITERIOS DE EVALUACIÓN Escala de calificación 
1 2 3 4 5 
Planeación 
01 La UGEL da a conocer y establece la Misión       
02 La UGEL da a conocer y establece la visión       
03 La UGEL cuenta con valores claros y establecidos       
04 Están definidos los objetivos en la UGEL       
05 Están definidos los planes de trabajo.      
06 Se formulan y emplean estrategias, como elemento de los planes 
de trabajo. 
     
07 Se formulan y emplean cronogramas de actividades.      
08 Se formulan y emplean presupuestos      
09 Las funciones y tareas realizadas en la UGEL.       
10 El proceso de Planeación en las actividades      
Organización 
11 Se da a conocer la estructura organizacional de en la UGEL      
12 El organigrama de la UGEL es actualizado      
13 Los trabajadores tienen claridad en las tareas y funciones que 
debe desempeñar 
     
14 Los manuales de funciones por departamento son actualizado      
15 Las labores y tareas, son asignadas de acuerdo a las habilidades 
de los trabajadores 
     
16 La UGEL dispone con el equipo e insumos necesarios.      
17 La UGEL cuenta con un proceso de selección y reclutamiento de      
 
personal. 
18 En la UGEL está bien definido el espacio físico       
19 Es asertiva la comunicación en la UGEL      
20 Tiene claridad en la unidad de mando       
Dirección 
21 La UGEL reconoce los logros y el compromiso laboral.      
22 La UGEL recompensa bien el trabajo de su personal.      
23 El trabajador es parte en la toma de decisiones y opina.      
24 La UGEL realiza planes para el desarrollo de las capacidades del 
personal 
     
25 La UGEL evalúa la eficiencia y eficacia.      
26 La UGEL propicia el trabajo en equipo.      
27 El personal de la UGEL está satisfecho con su trabajo.      
28 El trabajador tiene sentido de pertenencia para con su trabajo.      
29 La relación con el superior directo.      
30 La supervisión y coordinación en el trabajo.      
Control 
31 Existe control de los objetivos y metas de la UGEL       
32 Existen mecanismos de control anticipado en su servicio y/o 
dirección 
     
33 La UGEL evalúa el desempeño en base a algún estándar.      
34 La UGEL promueve acciones correctivas para eliminar las causas 
de no conformidad y evitar la reaparición de desviaciones. 
     
35 La UGEL dispone de documentación cronológica y consecutiva.       
36 La UGEL controla la información donde labora.      
37 La UGEL controlada la entrada y salida del personal.      
38 La UGEL controla el presupuesto y los gastos.      
39 El tiempo en la UGEL es organizado       
40 Los resultados obtenidos en los procesos de control de la UGEL 
son  














ANEXO 8.  
BASES DE DATOS PRUEBA PILOTO 
 
SÁBANA DE DATOS GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS  
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 3 3 2 5 1 2 3 3 1 1 2 4 1 1 1 1 1 1 3 3 1 2 3 3 
2 4 3 2 4 5 3 2 1 4 2 3 5 2 1 1 2 3 1 5 5 2 3 2 2 
3 3 2 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 
4 4 3 2 4 5 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 
5 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 
6 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 
7 5 3 1 5 4 5 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 4 4 1 5 3 3 
8 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 
9 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 2 1 1 2 3 4 5 5 5 5 5 5 
10 5 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 3 5 3 3 3 5 5 3 3 3 3 
11 4 4 1 5 5 5 2 2 3 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 4 3 2 3 
12 4 3 4 5 5 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 3 
13 1 1 1 5 5 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
14 5 5 4 5 5 5 4 4 3 3 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
15 3 3 2 5 4 3 2 1 1 2 2 3 3 3 1 2 2 1 4 4 5 4 3 2 
16 2 2 2 5 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
17 2 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 4 1 4 1 3 
18 4 4 3 5 5 4 3 3 3 3 4 4 2 3 3 4 3 2 3 3 2 4 4 4 




SÁBANA DE DATOS GESTIÓN ADMINISTRATIVA   
 































































1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 4 4 2 2 1 2 3 2 1 4 1 3 1 1 1 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 2 1 
3 5 5 2 5 3 2 5 5 5 1 5 1 2 1 3 1 1 1 1 3 5 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 1 2 1 1 1 5 5 2 2 
4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
5 1 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 
6 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 
7 2 2 3 3 3 3 4 3 3 1 2 1 2 3 3 2 3 2 2 4 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 3 
8 2 2 3 3 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
9 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
10 5 5 4 5 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 
11 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 3 3 2 4 3 1 3 3 3 3 3 1 1 1 2 4 4 5 5 5 5 
12 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 5 3 3 1 1 3 3 3 2 1 4 4 5 5 5 5 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 
14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
15 3 3 3 2 2 3 3 1 4 3 3 1 2 1 1 3 3 1 1 1 2 2 3 4 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 4 5 4 4 3 
16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
17 1 1 2 5 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
18 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 2 5 4 4 2 1 4 1 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 






BASES DE DATOS DEL PROCESAMIENTO DE INFORMACIÓN 
 
SÁBANA DE DATOS GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS  
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 3 3 2 5 1 2 3 3 1 1 2 4 1 1 1 1 1 1 3 3 1 2 3 3 
2 4 3 2 4 5 3 2 1 4 2 3 5 2 1 1 2 3 1 5 5 2 3 2 2 
3 3 2 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 
4 4 3 2 4 5 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 
5 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 
6 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 
7 5 3 1 5 4 5 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 4 4 1 5 3 3 
8 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 
9 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 2 1 1 2 3 4 5 5 5 5 5 5 
10 5 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 3 5 3 3 3 5 5 3 3 3 3 
11 4 4 1 5 5 5 2 2 3 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 4 3 2 3 
12 4 3 4 5 5 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 3 
13 1 1 1 5 5 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
14 5 5 4 5 5 5 4 4 3 3 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
15 3 3 2 5 4 3 2 1 1 2 2 3 3 3 1 2 2 1 4 4 5 4 3 2 
16 2 2 2 5 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
17 2 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 4 1 4 1 3 
18 4 4 3 5 5 4 3 3 3 3 4 4 2 3 3 4 3 2 3 3 2 4 4 4 
19 3 3 2 5 1 2 3 3 1 1 2 4 1 1 1 1 1 1 3 3 1 2 3 3 
20 4 3 2 4 5 3 2 1 4 2 3 5 2 1 1 2 3 1 5 5 2 3 2 2 
21 3 2 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 
22 4 3 2 4 5 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 
23 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 
24 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 
25 5 3 1 5 4 5 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 4 4 1 5 3 3 
26 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 4 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 
27 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 2 1 1 2 3 4 5 5 5 5 5 5 
28 5 3 3 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 3 5 3 3 3 5 5 3 3 3 3 
29 4 4 1 5 5 5 2 2 3 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 4 3 2 3 
30 4 3 4 5 5 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 5 3 
31 1 1 1 5 5 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
32 5 5 4 5 5 5 4 4 3 3 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
33 3 3 2 5 4 3 2 1 1 2 2 3 3 3 1 2 2 1 4 4 5 4 3 2 
34 2 2 2 5 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
35 2 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 4 1 4 1 3 
36 4 4 3 5 5 4 3 3 3 3 4 4 2 3 3 4 3 2 3 3 2 4 4 4 
 
 
SÁBANA DE DATOS GESTIÓN ADMINISTRATIVA   
 































































1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 4 4 2 2 1 2 3 2 1 4 1 3 1 1 1 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 2 1 
3 5 5 2 5 3 2 5 5 5 1 5 1 2 1 3 1 1 1 1 3 5 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 1 2 1 1 1 5 5 2 2 
4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
5 1 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 
6 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 
7 2 2 3 3 3 3 4 3 3 1 2 1 2 3 3 2 3 2 2 4 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 3 
8 2 2 3 3 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
9 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
1
0 5 5 4 5 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 
1
1 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 3 3 2 4 3 1 3 3 3 3 3 1 1 1 2 4 4 5 5 5 5 
1
2 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 5 3 3 1 1 3 3 3 2 1 4 4 5 5 5 5 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
1
3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 
1
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
1
5 3 3 3 2 2 3 3 1 4 3 3 1 2 1 1 3 3 1 1 1 2 2 3 4 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 4 5 4 4 3 
1
6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
1
7 1 1 2 5 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
1
8 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 2 5 4 4 2 1 4 1 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 
1
9 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
2
0 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 4 4 2 2 1 2 3 2 1 4 1 3 1 1 1 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 2 1 
2
1 5 5 2 5 3 2 5 5 5 1 5 1 2 1 3 1 1 1 1 3 5 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 1 2 1 1 1 5 5 2 2 
2
2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
2
3 1 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 
2
4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 
2
5 2 2 3 3 3 3 4 3 3 1 2 1 2 3 3 2 3 2 2 4 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 3 3 
2
6 2 2 3 3 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 




8 5 5 4 5 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 
2
9 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 3 3 2 4 3 1 3 3 3 3 3 1 1 1 2 4 4 5 5 5 5 
3
0 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 5 3 3 1 1 3 3 3 2 1 4 4 5 5 5 5 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
3
1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 
3
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3
3 3 3 3 2 2 3 3 1 4 3 3 1 2 1 1 3 3 1 1 1 2 2 3 4 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 4 5 4 4 3 
3
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
3
5 1 1 2 5 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
3















 Rangos de gestión de recursos humanos según baremos  
 
Categoría Selección  Capacitación  Recompensas Evaluación  
Puntaje total  
Alto  22 – 30  22 – 30  22 – 30  22 – 30  88 - 120  
Medio  14 – 21 14 – 21 14 – 21 14 – 21 96 – 87 
Bajo  6 – 13 6 – 13 6 – 13 6 – 13 24 - 55  
 
 
 Rangos de gestión administrativa según baremos 
 
Categoría Selección  Capacitación  Recompensas Evaluación  
Puntaje total  
Alto  36 – 50  36 – 50  36 – 50  36 – 50  146 - 200  
Medio  23 – 35 23 – 35 23 – 35 23 – 35 93 – 145 
Bajo  10 – 22 10 – 22 10 – 22 10 – 22 40 - 92  
 
 
 
